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分科会4 . ｢看護職者と して の能力の 継続的育成｣ 報 告
フ ァ シ リ テ 一 夕 - : 鈴 木 純 意 ( 千葉大学看護学部)
猪 俣 桜 子 ( 千葉県がん セ ン タ ー )
1) 分科会の ね らい
看護職者は専門職として 主体的 ･ 継続的に自己を高め
る こと , 組織全体の レ ベ ル ア ッ プ をし て , 実践能力を向
上させ る役割が期待されて い る｡ こ の ような背景をふ ま
え , 当分科会で は昨年に引き続き の テ ー マ で 討論を進め
た｡ 内容は, 継続教育の現状を確認し, 看護職者と して
の 自己 の成長 ･ 後輩 の成長を促すため の , 現場で の 取り
組みや工夫, 教育方法の展開と, 看護管理者の 役割を話
し合 っ た｡
2) 討論の 概要
発表1 ｢看護職者およ び看護職集団と して 実践能
力を高めて い く こ と に つ い て｣ 一事例か
らの 学び方と学ん だ ことを共有するとは一
小松 妙子 (東京都小平市保健福祉部)
発表2 ｢都道府県が行う保健婦 の 段階別研修 の 課
題｣
金子 仁子 (筑波大学医療技術短期大学部)
研究発表1 は, 研究 の 動機と し て , 現在保健婦10名
(半数が3年未満) の実践現場の 中で 日 々 悩み なが ら後
輩の 指導を行 っ て い る｡ そ の よ う な中, 事例を話題に し
たとき, 後輩保健婦か ら ｢や はり経験の差で すね｣ と い
う反応が返 っ て き た ｡ 小松氏自身 ｢経験の差｣ で 終わ ら
せずに こ の 体験を通し て , 看護過程を どの よう に振り返
り , 学 びを共有し, 実践能力を高めて い けば よ いか疑問
に思い , 問題提起が あ っ た｡
研究発表2 は, 都道府県別教育 ( 新任･ 中堅 ･ 管理者)
の実態調査を行い , 段階別の 達成目標を作成した｡ そ の
中か ら, 研修 で の現任教育が有効と考え られ るも の を選
び, 教育目標を作成 し研修を行 っ た ｡ 研修後, 業務 に生
かした い 内容を聞き , そ の 後 の取り組みを調査した結果,
実際に取り組ん で い る人は半数以下で ある ことがわか っ
た｡ 研修を現場に持ち帰り, 職場全体の業務の質を高め
て い く こ とが必要で あり, 受講者の努力だ けで はなく,
管理者の 役割に つ い て も大き い の で はな い かと問題提起
が あ っ た｡
まず, ｢経験の差｣ と い う後輩保健婦の 言葉に 注目し
た｡ 事例は, は じめは拒否的な態度を示 して い た, 乳児
へ の虐待が疑われる母親と, 少 しず っ , 信頼を築い て い
くま で の過程が述 べ られ, そ の 時, どの よう に考え て い
たかを振り返 っ た｡ まず第 一 に , 母親と の関係を切りた
くな い思 い が強か っ た｡ そ の 真 に は, 児 の命 の心配を し
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て い た｡ そ し て , 追 い っ め られ て い る母親の立場を尊重
しなが ら受け入れられる よう, 言葉を選ん で母親と接し
た こ とが確認された｡ こ の こ とが後輩に伝わ っ た で あろ
うか ｡
看護 の 中で の気 づ きをデ ィ ス カ ッ シ ョ ン すると い う こ
とば日常的に あるが, こ の ケ ー ス を後輩と話題に した時,
そ こ ま で考え て は い なか っ たの で , 思 い が伝わ っ て い な
い
｡ 看護過程を丁寧 に振り返る こと , 言葉を意識化して
働きかける こと, 一 般化して 伝え る こ とが , 毎 日 の業務
の 中で行う積み重ねが, 相手 (後輩)に と っ て の学び の
機会に なり, 先輩 にと っ て も, 同様 の こ とが い える｡
常 に対立概念 (2 つ の 事) の中で何を優先するか, 実
践 の場面で は無意識 に行 っ て い る｡ 本事例は, 実施した
こと, 事実経過が後輩との やり取り の中 で中心に な っ て
い る｡ ど の よう に判断し行動したか を振り返り, 判断基
準を自信を持 っ て伝える ことが必要で あ っ た｡ ｡
実践現場で は, 行動 しな けれ ばならな い ｡ 何を行 っ た
かだけ で評価され て しまう し ｢どうし て そうな っ た の｣,
と聞かれる こともなく, どの よう に判断したかが だせ な
くな っ て しま っ て い る現状が あり , 1 つ 1 つ の事例の積
み重ねが大切で , そ れが看護職者と し て の成長に つ なが
ると確認 した｡
一 方, 集合研修の場 にお い て は, 研修生が研修を負担
に感じ て受け身で参加 して いる現状が あるが どうしたら
効果的に行われる の だ ろうか｡ 管理者の役割が大きい と
考えるがどうだろうかと い う2点を中心 に話し合 っ た｡
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研修生が何を勉強したくて研修 に いく の か動機を明確
に し て参加する こと｡ そ の ため に は, 管 理者が動機付け
を行 っ て いく必要がある｡ 集合研修で 目的を明確に し て
参加する こと に より, 受身 の 頑で はな い ｡ だ か ら, 頑 が
変わ る｡ 頑が変わるから研修後現場で伝え られる｡ キ ー
ワ ー ド は ｢頑｣で ある｡ そ の変わ っ た頑で , 結果を報告
して , 現場 に広め て いく ことが必要で あり, 研修後の成
果の実施の手助けを積極的に行う ことが管理者の 役割と
し て重要で ある｡
現在, 管 理者講習会の 中で も , 5 つ の組織文化(風土)
の うち, 部下 の意見を採り上げて いく努力が あまりされ
て い な い と い う意見があり, 管理者と して の 意識改革の
必要の裏づ けとな っ た｡
今回は, 継続教育の話題提供が2題とも保健婦教育で
あ っ たが , 看護婦教育と共通する点が多くあり , 基本は
同じ で ある ことが確認された｡
3) 今後の課題
看護の実践の場で の気 づ きを , デ ィ ス カ ッ シ ョ ン する
ことが大切で , 事例検討の 中で 判断基準を意識的に実践
し繰り返すことが必要だが, 現場で の ト レ ー ニ ン グの積
み重ねが行われ て い な い ｡
集合研修実施に お い て は, 研修生 は自己 の 課題を明確
に し て参加する こと, 研修後の職場で の実践 に本人の意
欲お よび, 管理者 の理解と バ ッ ク ア ッ プが必要で ある｡
